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Múltiplas identidades organizacionais: O impacto na perceção 
de risco de emprego 
 
RESUMO 
A forte identidade a um grupo socialmente valorizado aumenta a autoestima e causa 
uma atitude positiva face ao futuro. Neste contexto pretende-se compreender o efeito 
da identidade à universidade e das aspirações profissionais de estudantes de 
Psicologia, no desânimo face ao emprego, e o impacto das variáveis prestígio 
percebido e competição percebida na identidade à universidade. Estudou-se ainda o 
efeito da dimensão do grupo na identidade à universidade e na competição percebida. 
Os resultados revelaram que quanto maior a identidade, a perceção de prestígio, a 
competição intergrupal e as aspirações profissionais menor o desânimo de encontrar 
emprego. Mostraram também que a identidade estava fortemente associada à 
perceção de prestígio e competição intergrupal e que a dimensão do grupo teve 
efeitos na perceção de prestígio e competição intergrupal. Estes resultados podem 
contribuir para uma melhor compreensão da importância de promover uma forte 
identidade à universidade para o futuro dos alunos. 
 
Palavras-chave: Estudantes de Psicologia; identidade; prestígio percebido; 










A strong identity to a socially valued group increases self-esteem and contributes to a 
positive attitude towards the future. It is intended to understand effect of the identity to 
the university and the professional aspirations of psychology students, in the dismay 
regarding employment. In this context it is intended to evaluate the impact of the 
variables perceived prestige and the perceived competition in identity to the university. 
Finally we intended to understand the impact of the university size on the identity and 
perceived competition. The results showed that the bigger the identity, the prestige 
perception, the intergroup competition and professional aspirations the less the 
hopelessness to find a job. They also showed that the identity is strongly associated 
with prestige perception and intergroup competition and that the group size had strong 
effects in prestige perception and intergroup competition. These results can contribute 
to a better understanding of the importance to promote a stronger identity to the 
university towards the student’s future. 
 
Key words: Psychology students; identity; perceived prestige; perceived competition; 
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O presente trabalho de investigação intitulado de “Múltiplas identidades 
organizacionais: O impacto na perceção de risco de emprego” surge no âmbito da 
Dissertação de Mestrado em Psicologia, na especialização de Psicologia do Trabalho 
e das Organizações. 
A crise económica de 2008, que se instalou um pouco por todo o mundo, tem 
vindo a refletir-se em quase todos os aspetos da sociedade (Kiss, 2011), em particular 
no aumento abrupto do desemprego. Na Europa, alguns países têm tido necessidade 
de solicitar ajuda financeira, perdendo assim parte da sua autonomia política. Em 
Portugal, este acontecimento e as suas naturais consequências, nomeadamente os 
cortes salariais e as falências empresariais têm-se refletido nos crescentes níveis de 
desemprego, e naturalmente na perceção de maior risco de ficar desempregado, ou 
não conseguir um primeiro emprego. 
O desemprego é um problema que os países industrializados têm de ter em 
atenção. Desde a instalação da recessão mundial iniciada em 2008 até ao primeiro 
semestre de 2013, de acordo com o Bureau of Labor Statistics e o Eurostat (2012 in 
Jandackova, Paulik & Steptoe, 2012), a taxa de desemprego subiu de 7,6% para 
12,1% na União Europeia (Eurostat, 2013). Enquanto que em Portugal, estima-se que 
a população desempregada era de 923,2 mil pessoas no quarto trimestre de 2012, 
resultando assim numa taxa de desemprego de 16,9% (Instituto Nacional de 
Estatística, 2013). Já em Portugal, no quarto trimestre de 2012, estima-se que a 
população desempregada à procura do primeiro emprego era de 101,6 mil pessoas. 
Enquanto que a taxa de desempregados à procura de um novo emprego era de 821,6 
mil pessoas (Instituto Nacional de Estatística, 2013). Relativamente à empregabilidade 
dos Psicólogos, a Ordem dos Psicólogos Portugueses revelou alguns números que 
apontam para o forte crescimento do desemprego na classe dos psicólogos. Entre 
setembro de 2009 e janeiro de 2011 o número de psicólogos desempregados 
aumentou 26,8%. Ou seja, dos 48522 desempregados com formação superior 2985 
são profissionais de Psicologia (Coelho & Amaro, 2012). No entanto, a literatura 
existente revela que as pessoas percecionam que as taxas de desemprego serão 
relativamente mais altas do que o que se revelam no futuro (Dickerson & Green, 2012; 
Dua & Smyth, 1993; Tortorice, 2012). Esse facto pode estar relacionado com a 
saliência dessa informação na comunicação social (e.g., Carroll, 2003; Curtin, 2003; 
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Hagen, 2005; Mutz, 1992), apesar de não terem em conta a ligação entre o 
pessimismo e a informação transmitida pelos meios de comunicação social, a crise 
tem impacto em termos de medo desemprego e de desânimo em relação à procura do 
primeiro emprego. 
 A perda do emprego e o período que se segue pode ser bastante stressante 
para o indivíduo. Esta perda pode ser uma ameaça a autoestima do sujeito, tendo 
impacto na sua identidade (Vansteenkiste, Lens, de Witte, de Witte, & Deci, 2004). No 
entanto, cada indivíduo pode reagir de forma diferente (de Witte & Wets, 1996; Fryer, 
1986; Warr, 1987; Warr & Jackson, 1984). Uns procuram um novo emprego de modo 
eficaz outros não, uns interrompem a procura porque não conseguem lidar com a 
situação outros porque preferem ocupar o tempo em atividades distintas 
(Vansteenkiste et al., 2004). Contudo, o desemprego pode também afigurar-se como 
uma oportunidade, pois liberta-os das responsabilidades permitindo que se dediquem 
a atividades que encarem como mais pertinentes (Fryer & Payne, 1984 in 
Vansteenkiste et al., 2004). 
Quando os jovens saem do ensino superior têm, naturalmente, de entrar no 
mercado de trabalho, para tal necessitam de encontrar um primeiro emprego. Deste 
modo, esta transição pode ser encarada de diferentes modos, ainda para mais quando 
existe evidência empírica que mostra que o capital humano influencia fortemente a 
duração do desemprego, antes do primeiro trabalho (Salas-Velasco, 2007). No 
entanto, esta transição deve ser realizada de forma eficaz e harmoniosamente 
(Johnson & Simonson, 1970). 
Durante a década de 50, os recém-formados, procuravam salários altos, 
empregos estáveis e oportunidades de promoção. Na década de 60, já estavam mais 
preocupados com o sentido de responsabilidade social (Peterson & Devlin, 1998), com 
o serviço realizado, os desafios profissionais, a responsabilidade associada ao 
trabalho, as possibilidades de progressão de carreira e o salário (Behling & Rodkin, 
1969 in Dutta & Punnose, 2010). Enquanto que nas décadas de 70 e 80, devido ao 
processo de informatização, davam mais valor às realizações individuais e à 
recompensa através da progressão de carreira. Já no início dos anos 90 havia uma 
combinação entre a execução e a segurança no trabalho e o aperfeiçoamento para 




Tal como Manter e Beijamim (1989 in Dutta & Punnose, 2010) verificaram que 
os recém-formados pretendem empregos que lhe permitam aplicar as suas 
aprendizagens e habilidades, proporcionem a progressão de carreira, aumentos 
salariais e permitam adquirir novas aprendizagens. Isto é, empregos que lhes tragam 
ganhos futuros, oportunidades de promoção e com uma localização favorável 
(Parmley et al, 1987 in Dutta & Punnose, 2010). 
No entanto, hoje em dia os recém-formados têm uma maior dificuldade de 
encontrar um primeiro emprego, em comparação com períodos anteriores (Salas-
Velasco, 2007). Nos dias de hoje existe um crescente número de indivíduos com 
formação superior em situação de desemprego, muitos deles por longos períodos de 
tempo (Mroz & Savage, 2001 in Salas-Velasco, 2007), o que prejudica as suas 
potencialidades, pois leva à decadência das competências adquiridas (De Grip, 2004 
in Salas-Velasco, 2007). 
No entanto a literatura precaveu-nos para o facto que os recém-licenciados de 
Direito, Economia, Humanidades e Ciências Sociais têm mais dificuldade em encontrar 
trabalho (Salas-Velasco, 2007). Deste modo, os estudantes de Psicologia, uma ciência 
social e humana, terão maiores dificuldades em conseguir o seu primeiro emprego. 
Mas apesar das dificuldades, todos os anos uma percentagem de alunos de psicologia 
que acaba o curso consegue emprego. Os dados variam em função da fonte, mas a 
Ordem dos Psicólogos Portugueses aponta para número que varia entre 18,3% e 
70,6%, com base no rácio de psicólogos a exercer através das cédulas profissionais 
ativas (Coelho & Amaro, 2012). O Departamento de Psicologia da Universidade de 
Évora tem uma empregabilidade de 67,1% e a Faculdade de Psicologia da 
Universidade de Lisboa de 59,8%. 
A questão que se pode colocar aqui é quais os fatores que os sujeitos 
consideram importantes na procura de um primeiro emprego. Para os sujeitos que 
acabaram de fazer a sua formação universitária, o curso e a universidade é o 
elemento mais importante do seu curriculum. Assim, na sua perceção de possibilidade 
de conseguir emprego será influenciada naturalmente pele sua perceção do prestígio 
da universidade, da competição entre universidades. Estes fatores estão fortemente 
associados à identidade que o sujeito tem em relação à sua universidade. Uma forte 
identidade à organização tem efeitos em termos de enviesamentos positivos em 
relação à sua organização, endogrupo e enviesamentos negativos em relação às 
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outras organizações com o que o sujeito se compara, exogrupo (Tajfel & Turner, 
1979).  
Uma outra variável que aparece na literatura como importante são aspirações 
profissionais que também são importantes no processo de encontrar emprego. 
Neste contexto torna-se relevante perceber em que medida o desânimo em 
relação há possibilidade de encontrar emprego é influenciada pela identidade à 
universidade e pela perceção de prestígio da universidade e competição entre 
universidades e pelas aspirações profissionais. É ainda, importante perceber se a 
dimensão da escola pode ter influência na intensidade da identidade à organização, 
nos enviesamentos positivos em relação à sua organização e na perceção da 

















Capítulo I: Conceito de Identidade Social 
1. Abordagem da identidade social1 
A identidade não é apenas definida pelas caraterísticas individuais mas 
também pela perceção de pertença a grupos com os quais sentimos que partilhamos 
um conjunto de caraterísticas (Tajfel & Turner, 1979). Esta perceção de pertença 
denominou-se de identidade social por Tajfel (1972, p. 31) como “the individual’s 
knowledge that he (or she) belongs to certain groups together with some emotional and 
value significance to him (or her) of the group membership”. 
Assim, o ser humano tem a necessidade de pertencer a grupos (Baumeister & 
Leary, 1995), não apenas a grupos íntimos baseados nas relações interpessoais, mas 
também a grupos mais amplos estáveis e duradouros, como as categorias sociais 
(Brewer & Gardner, 1996). A pertença a grupos permite a satisfação de necessidades 
psicológicas, como a necessidade de ligação (Smith & Mackie, 2012), ou de uma 
autoestima positiva (e.g., Brewer, 1991; Hogg & Abrams, 1993; Tajfel & Turner, 1979) 
e necessidades materiais, fazendo com que os seus membros alcancem benefícios 
que dificilmente atingiriam individualmente (e.g., Brewer, 2004; Caporael, 2001; 
Wilson, 2007). Oakes (1996) defende que as pessoas, ao se autocategorizarem, dão 
significado à sua existência através de processos cognitivos que preenchem a 
necessidade de se enquadrarem em algo que lhes confere uma certa estabilidade e 
retorno sobre aquilo que realmente são. Essa estabilidade e segurança é lhes 
concedida pelo seu endogrupo (Kramer, 1993). 
Ao longo da vida o indivíduo vai se identificar com diversos grupos. Algumas 
afiliações grupais são inerentes como fonte de identidade, por exemplo, o apelido da 
família, o género, etnia e/ou nacionalidade. Enquanto outras identidades grupais são 
adquiridas, incluindo a identificação com uma universidade ou com uma organização. 
Independentemente da origem, a identificação a grupos é um aspeto importante na 
vida de qualquer indivíduo (Heere, James, Yoshida & Scremin, 2011). 
Nesse contexto a teoria da identidade social, elaborada por Tajfel e Turner 
(1979) na década de 70, teve origem numa tentativa de explicar a discriminação 
intergrupal, com base no paradigma do grupo mínimo (Turner, 1975, 1978 in Turner & 
                                                          
1
 Usamos o termo “abordagem da identidade social”, como Turner (1999), para nos referirmos 
tanto à teoria da identidade social como à teoria da auto categorização. 
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Onorato, 2010; Tajfel, 1972). Neste paradigma, Tajfel e colaboradores (1971 in Turner 
& Onorato, 2010), consideraram que a categorização social em grupos distintos 
poderia gerar um comportamento intergrupal, em que os participantes favorecem o 
endogrupo (ou grupo próprio) em relação ao exogrupo e vice-verse. Deste modo, a 
identidade social foi concebida como o aspeto do  autoconceito de uma pessoa, com 
base nas suas associações ao grupo, tendo sempre presente o valor e o significado 
social que o sujeito atribui ao grupo social (Tajfel, 1972; Tajfel, 1978a; Turner & 
Onorato, 2010). Ou seja, a teoria da identidade social postula que o indivíduo procura 
aceder, ou manter, uma identidade social positiva. Tendo em conta que esta 
positividade é estabelecida pela comparação com outros grupos, ou seja, os 
indivíduos tentam diferenciar o seu grupo dos restantes numa direção valorizada 
positivamente. Relativamente à hierarquia de estatuto social, quanto mais elevado o 
estatuto do grupo, maior o seu contributo para a identidade social positiva dos seus 
membros (Mouro, Monteiro & Guinote, 2002) ), pois os indivíduos preferem fazer parte 
de grupos que são avaliados de forma mais positiva em comparação a outras 
categorias sociais (Haslam, 2004). 
Para conseguir uma identidade positiva o indivíduo pode adotar diversas 
estratégias de comportamento, cuja escolha é determinada pelas suas crenças 
relativas à natureza das relações entre o seu grupo e os outros (Ric, s.d. in Doron & 
Parot, 2001). 
A teoria da identidade social assenta em três pilares: categorização social, 
identificação social e comparação social (Tajfel, 1978b). A categorização social 
consiste num processo cognitivo básico necessário para a organização e seleção da 
informação complexa (Tajfel, 1957 in Amâncio, 2000). Este mecanismo acentua as 
semelhanças entre estímulos pertencentes à mesma categoria (física, social, ou 
aspectos do próprio), e as diferenças entre os estímulos pertencentes a diferentes 
categorias. A categorização aplica-se tanto a estímulos físicos como a estímulos 
sociais, não dependendo nem da personalidade nem do grau de informação dos 
indíviduos. 
Segundo Tajfel e Turner (1979) a categorização social num grupo são o 
primeiro passo para a construção e a partilha de crenças sobre si, sobre o grupo e 
sobre os outros grupos com os quais o sujeito se compara. Estas crenças são 
partilhadas tornando-se parte integrante de uma identidade dos membros do grupo e, 
como se verificou no paradigma dos grupos mínimos, para a categorização social ter 
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efeito tem de ser aceite e interiorizada pelos membros do grupo (Turner, 1975, 1978 in 
Turner & Reynolds, 2010). 
 Já a comparação social, baseada na teoria da comparação social de Festinger 
(1954), quando é aplicada ao contexto grupal permite ao sujeito aprender sobre si. O 
que surge através do processo de comparação e avaliação das suas características, 
habilidades e opiniões em relação às de outros grupos relevantes (Abou-Zeid & Ben-
Akiva, 2011; Festinger, 1954). Por o sujeito se comparar com grupos relevantes para a 
situação em causa, algumas investigações (e.g., Wood, 1989; Wood & Wilson, 2003) 
concluíram que a comparação social é um dos processos mais importantes para os 
indivíduos obterem informações significativas sobre si. No entanto, Klein (1997) 
concluiu que os indivíduos fazem comparações sociais, ainda que a informação esteja 
disponível. Neste processo o sujeito usa os critérios disponíveis e relevantes do 
contexto, mas sempre que possível que permitam uma comparação em que o grupo 
próprio seja o mais valorizado possível (Tajfel, 1978b), e assim contribuir para uma 
autoestima positiva. 
Na sequência da teoria da identidade social a  teoria da autocategorização 
(Turner, 1985) procura responder à pergunta “porque é que os sujeitos se identificam 
com os grupos mínimos” (Turner & Reynolds, 2010). Desde 1978 que Turner (in 
Turner & Reynolds, 2010) se interessou pelas implicações do paradigma do grupo 
mínimo na formação psicológica do grupo. 
Importa ressaltar que a teoria da autocategorização não é uma extenção ou 
derivação da teoria da identidade social, mas sim uma descrição geral dos processos 
do próprio e do grupo, o que a teoria da idendidade social nunca tencionou ser (Turner 
& Reynolds, 2010). Distingue-se da teoria da identidade social ao enfatizar os 
processos cognitivos que estão na base dos processos de comparação social 
(Tavares, 2001). Isto é, centra-se na análise dos processos implicados na pertença a 
grupos ou categorias sociais, bem como em processos de identidade social (Turner, 
Hogg, Oakes, Reicher & Wetherell, 1987). A teoria da autocategorização centra-se nos 
antecedentes, natureza e consequências da formação do grupo, nomeadamente os 
processos cognitivos subjacentes à construção da identidade social. De acordo com a 
teoria da auto categorização, qualquer categorização surge tendo como função a 




Tal como a teoria da identidade social a teoria da auto categorização situa a 
categorização social no centro de todos os processos grupais. Tendo em conta que a 
teoria da auto categorização foi concebida com base nos mecanismos e implicações 
deste processo. Sendo esta teoria formalizada através de pressupostos básicos 
(Turner, 1985; Turner et al., 1987), dos quais serão apresentados seguidamente os 
cinco mais pertinentes, nomeadamente o processo de auto categorização, o 
continnum interpessoal-intergrupal, a saliência de identidades, o príncipio de meta-
contraste e a comparação de diferenças e semelhanças (Haslam, 2004). 
No primeiro, as representações cognitivas do self são configuradas como auto 
categorizações. Deste modo, o self é encarado com maior ou menor equivalência em 
relação às caracteristicas do grupo (Turner, 1985). 
O segundo aspecto refere-se ao facto da auto-categorização estar organizada 
num sistema de classificação hierarquico (Turner, 1985), com três níveis essenciais: 
enquanto personalidade única, que corresponde ao nível pessoal, enquanto membro 
de um grupo ou categoria social (nível social), diferente de grupos aos quais não 
pertence; e enquanto membro da espécie humana (nível humano), ao contrário de 
outras espécies (Turner et al, 1987). No entanto, o pressuposto de antagonismo 
funcional (Turner, 1985) refere que um destes níveis se torna mais saliente, 
dependendo do grau de identidade. 
O terceiro pressuposto centra-se na ideia de que o sujeito tem múltiplas 
identidades (de género, de clube de futebol, de organização de trabalho), mas que em 
cada momento e em função das características do contexto umas estão salientes e 
outras não. 
O quarto aspeto procura dar conta do modo como num determinado contexto 
uma identidade se torna saliente e não outra. Para tal, Turner (1985) usa o princípio de 
meta-contraste, afirmando que em função do contexto, um conjunto de estímulos tem 
mais probabilidade de se autonomizar como uma entidade do que os outros. Isto é, se 
estamos à procura de emprego a nossa identidade profissional aparece como mais 
relevante do que a identidade nacional. Assume-se ainda que as categorias têm uma 
estrutura interna graduada em que algumas das suas características (e.g., 
comportamento particular, atributos ou indivíduos) sejam melhor definidas do que 
outras, e nesse sentido a perceção acerca dos indivíduos difere caso sejam encarados 
como representantes ou prototípico (Haslam, 2004). 
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E, por fim, o quinto pressuposto salienta que no processo de categorização há 
uma acentuação das diferenças e semelhanças inter e intraclasses entre os 
indivíduos, para o mesmo nível de abstração (Haslam, 2004). 
Em suma, as teorias da identidade social e da auto categorização dão conta da 
multiplicidade de identificações sociais do indivíduo, uma vez que pertence, em 
simultâneo, a diversos grupos e categorias sociais, apesar de o indivíduo escolher 
com quem e/ou com o que se identifica (Elsbach, 1998; Bhattacharya & Elsbach, 2002; 
Elsbach & Bhattacharya, 2001). 
A auto-categorização é um processo espontâneo e, por vezes inconsciente, 
que sucede quando os indivíduos se comparam e avaliam em relação às suas 
semelhanças e diferenças com os outros (cf. Eiser & Sabine, 2001; Stapel & Koomen, 
2000). No entanto a saliência de uma identidade é variável e é influenciada por 
diversos fatores, nomeadamente o contexto social, os estímulos e as diferenças 
individuais (Forehand, Deshpandé & Reed II, 2002). 
 
1.1. Identidade organizacional 
A identidade organizacional é vista como autodefinição ou autorrepresentação 
cognitiva adotada pelos membros da organização (Fiol & Huff, 1992 in Cornelissen et 
al., 2007) e diz respeito aos recursos percebidos como intencionalmente centrais, 
duradouros e com características díspares que contribuem para a forma como definem 
a organização e a sua identificação com ela (Gioia & Thomas, 1996 in Cornelissen et 
al., 2007). A identidade organizacional define a organização enquanto categoria social, 
altamente relacional e invoca inevitavelmente comparações com outras organizações 
ou grupos da organização (Barker, 1998). Portanto, a identidade organizacional define 
o que a organização é em relação a um sistema societal alargado do qual faz parte. 
No que concerne à identificação organizacional, esta é fulcral para as 
organizações, tal como os fatores que influenciam o grau em que os colaboradores se 
identificam com a mesma (Bartels, Pruyn, Jong, & Joustra, 2007). Por se tratar de algo 
que as organizações desejam e, por conseguinte, promovem ativamente, vários 
estudos têm mostrado que se relaciona fortemente com resultados positivos no 
trabalho (Pratt, 1998 in Das, 2012). Mael e Ashforth (1992; 1995, in Das, 2012), 
constataram que quanto maior a identificação com a organização menor o atrito, maior 
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facilidade de envolvimento com a mesma, maior disponibilidade para a apoiar (Riketta, 
2002; Ashforth & Mael, 1989; Mael & Ashforth, 1992) e pode levar a uma maior 
satisfação no trabalho (Dutton, Dukerich, & Harquail, 1994). Tendo em conta que os 
indivíduos procuram a auto imagem positiva (Tajfel, 1978), tendem a identificar-se 
mais com organizações de estatuto elevado (Mael & Ashforth, 1992). 
Em contrapartida a ausência de uma identidade organizacional forte pode 
facilitar a ocorrência de conflitos intergrupais, por a sua inexistência desencadear a 
necessidade de identificação com a subunidade e a reivindicação de confrontos que 
permitam a valorização do seu grupo enquanto se desfavorece o exogrupo (Ashforth & 
Mael, 1989).  
Antecedentes da identificação organizacional incluem o prestígio externo 
percebido (Bhattacharya, Rao & Glynn, 1995 in Bartels et al., 2007; Smidts, Pruyn, & 
Van Riel, 2001; Dutton, et al., 1994), a capacidade distintiva percebida da organização 
(Mael & Ashforth, 1992), o grau de contato entre empregado e organização (Hall, 
Schneider & Nygren, 1970 in Bartels et al., 2007; Mael & Ashforth, 1992), o grau de 
sobreposição entre identidade organizacional e a perceção da identidade pessoal dos 
colaboradores (Bergami & Bagozzi 2000; Elsbach & Bhattacharya, 2001, in Bartels et 
al., 2007). A literatura que relaciona o prestígio externo percebido com a identidade à 
organização é vasta, para além de enfatizar a sua importância (Bergami & Bagozzi, 
2000; Carmeli, 2005; Carmeli & Freund, 2002; Iyver, Bamber & Barefield, 1997; Smidts 
et al., 2001; Mael & Ashforth, 1992). 
No entanto, para que a identificação organizacional, tal como a profissional, 
seja superior, sabe-se que o prestígio da organização é tido em conta pelo indivíduo, 
pois o prestígio é um aspeto chave da classificação de preferências profissionais 
(Tracey & Rounds, 1996a in Sodano & Tracey, 2008). 
 
1.2. Prestígio externo percebido 
A meta-análise de Riketta (2005) revela uma forte correlação positiva entre a 
perceção de prestígio externo e a identificação organizacional. A maioria dos 
investigadores desta área parece assumir, mesmo que implicitamente, que a perceção 
de prestígio externo influencia o comportamento dos funcionários através da sua 
identificação com a organização (Ashforth & Mael, 1989; Bartels et al., 2007). No 
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entanto, não há qualquer estudo que tenha explorado, explicitamente, o efeito da 
mediação da identificação organizacional na referida relação (Mishra, Bhatnagar, 
D’Cruz & Noronha, 2012). 
A importância do prestígio para a identificação percebe-se bem no âmbito da 
abordagem da identidade social, na medida em que quanto mais positivo for o grupo 
com o qual nos identificamos mais este contribuiu para uma identidade positiva e 
assim reforça a nossa autoestima. 
Deste modo, o seu conceito foi enfatizado por diversos autores (e.g., Dutton & 
Dukerich, 1991; Dutton et al., 1994; Bergami & Bagozzi, 2000; Carmeli, 2005; Carmeli 
& Freund, 2002; Iyver, Bamber, & Barefield, 1997; Mael & Ashforth, 1992; Smidts et 
al., 2001). Estes estudos mostram que os colaboradores que encaram a visão exterior 
do estatuto e do prestígio da sua organização como mais positivos, mais facilmente se 
identificam com ela. Além disso, e com base na teoria da identidade social, se os 
membros da organização vêem a sua organização como mais respeitada ou 
prestigiada por outsiders, leva ao aumento da autoestima e sucessivamente à 
identificação organizacional (Dutton et al., 1994). Deste modo, Fisher e Wakefield 
(1998 in Bartels et al., 2007) propõem que, a fim de influenciar a identificação dos 
colaboradores, as organizações com uma boa reputação o devem enfatizar. E que os 
organismos com menos visibilidade devem utilizar estratégias para melhorar as 
relações internas entre os membros. Isto reforça a ideia de que o prestígio externo 
percebido pode estar mais relacionado com os níveis gerais da organização ou a 
organização como um todo, do que com grupos de trabalho ou departamentos, que 
são menos visíveis dentro da organização. 
 Assim sendo, surge a necessidade de distinguir o conceito de prestígio externo 
percebido dos de imagem organizacional e reputação. Estes termos estão certamente, 
conceptualmente, perto uns aos outros e inter-relacionados, no entanto subsistem 
distintos, apesar de serem usados como permutas em muitos estudos (Williams & 
Barrett. 2000 in Herrbach, Mignonac & Gatignon, 2004). A imagem organizacional e a 
reputação podem ser vistas como mensagens recíprocas entre a organização e os 
outsiders (Whelten & Mackey, 2002 in Herrbach et al., 2004). A imagem organizacional 
pode ser entendida, por conseguinte, como a imagem que é projetada para o exterior 
(Alvesson, 1990 in Herrbach et al., 2004). Do mesmo modo que, a reputação da 
organização consiste nas mensagens transmitidas em torno da organização por 
entidades externas interessadas em relação ao que percebem como sendo as suas 
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principais caraterísticas distintivas e duradouras (Fombrun & Shanley, 1990 in 
Herrbach et al., 2004). 
A perceção da identidade de uma organização é capturada, pelo exterior, 
através da noção de imagem organizacional, isto é, os símbolos produzidos 
externamente e interpretações feitas sobre a empresa através de outsiders (Whetten & 
Mackey, 2002 in Mignonac, Herrbach & Guerrero, 2006). A imagem organizacional tem 
uma importância primordial para muitas organizações porque o seu desempenho e 
sobrevivência dependem em grande parte da sua reputação (Roberts & Dowling, 2002 
in Mignonac, Herrbach & Guerrero, 2006). Especificamente, as empresas com uma 
boa imagem podem promover o desenvolvimento competitivo atraindo e mantendo 
investidores e clientes (Ahearne, Bhattacharya & Gruen, 2005; Filbeck, Gorman & 
Preece, 1997, in Mignonac, Herrbach & Guerrero, 2006). Embora a imagem 
organizacional, de natureza externa, também tenha influência, ainda que indireta, 
sobre os colaboradores (Smidts, Pruyn & van Riel, 2001). O que a literatura denomina 
de reputação interpretada ou interpretação da imagem exterior (Dutton, et al., 1994). 
Associada ao construto de prestígio externo percebido (Mael & Ashforth, 1992) que foi 
introduzido para avaliar as crenças dos colaboradores de como os outsiders julgam o 
estatuto e a imagem da sua organização. O prestígio externo percebido pode, 
portanto, ser interpretado como a reflexão do valor social atribuído pelos empregados 
para identidade da sua organização (Mignonac, Herrbach & Guerrero, 2006). 
Um caso particular de organizações são as universidades. Em muitos países 
as universidades são submetidas a um maior escrutínio, de onde pode advir a questão 
“o que é que cada universidade pretende alcançar?”. Ao contrário das universidades 
privadas com fins lucrativos, o objetivo de cada instituição, sem fins lucrativos, é mais 
difícil de definir (Cyrenne & Grant, 2009). De um modo geral, pretendem atingir as 
suas metas e objetivos (Caton, 1999), as suas missões centram-se na contribuição 
para o conhecimento, através da docência e da investigação (Cyrenne & Grant, 2009). 
No entanto Veblen (1918, in Caton, 1999) refere a importância da notoriedade e do 
prestígio. 
Nas organizações o prestígio é encarado como uma reputação de qualidade 
(Caton, 1999). No caso das universidades, segundo Garvin (1980 in Caton, 1999), 
denota-se uma preferência por níveis mais elevados de prestígio por parte dos alunos, 
tal como do corpo docente e da administração. 
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 A University of Alberta (1982 in Cyrenne & Grant, 2009) conduziu um estudo 
com cinquenta universidades canadianas no qual se constatou que, numa variedade 
de objetivos e processos, o esforço para melhorar a reputação institucional foi 
estimado como o mais importante. A procura da excelência é um objetivo da 
instituição, pois quanto mais prestígio a universidade tiver maior será a probabilidade 
de atrair melhores alunos (Caton, 1999; Veblen, 1918 in Cyrenne & Grant, 2009). 
Cyrenne e Grant (2009) encontraram evidências que a alteração da reputação das 
universidades é baseada em aspetos que estimam a qualidade da instituição. 
 Brewer e colaboradores (2002 in Cyrenne & Grant, 2009) classificaram as 
universidades em três grupos: de prestígio, que procuram o prestígio e com reputação. 
O primeiro grupo refere-se a instituições que não procuram alunos, pois sabem que 
estes serão atraídos com base na sua excelência percebida, preocupando-se apenas 
com a qualidade da equipa docente e em colocar bons profissionais no mercado de 
trabalho. No caso das universidades que procuram o prestígio estas optam por 
experimentar novos programas educacionais. E, por fim, as universidades com 
reputação não têm um nível elevado de prestígio nem estão interessadas em investir 
para o adquirir, contentando-se apenas em satisfazer os alunos a preços razoáveis. 
No entanto, a qualidade do ensino universitário tornou-se um tema de grande 
importância, o que se deveu à diminuição do mercado de trabalho nos últimos anos, e 
que, ao mesmo tempo, se tornou mais exigente. Hoje em dia, nem um diploma 
concedido por uma universidade prestigiada já não dá garantia de emprego (Dragut, 
2011). 
 No caso das universidades portuguesas, um estudo acerca da perceção do 
impacto da avaliação da qualidade dos alunos portugueses concluiu que os alunos 
podem ser prejudicados pela degradação do prestígio da universidade, por não 
aceitarem responder aos questionários de qualidade (Cardoso, Santiago & Sarrico, 
2012). No entanto não foram encontrados estudos portugueses que permitam 
responder à questão levantada. 
 Ao fazer uma pesquisa na internet sobre os rankings das universidades 
facilmente encontramos rankings anuais, tanto a nível mundial como apenas de 
Portugal. No entanto existe alguma incoerência entre eles a nível de posicionamento 
de cada universidade. Apesar desta incoerência, é comum aos rankings consultados 
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que a Universidade de Lisboa, que inclui a Faculdade de Psicologia está melhor 
posicionada que a Universidade de Évora. 
 No âmbito da teoria da identidade social, diversos investigadores têm vindo a 
trabalhar com o intuito de perceber o modo como o tamanho do grupo influencia a 
intensidade da identidade social e as suas consequências para as relações 
intergrupais. Verifica-se que os grupos menos prestigiados ou menores apresentam 
uma identidade mais forte e mais comportamentos de discriminação. Chegando estes 
à conclusão de que o tamanho do grupo está frequentemente associado ao estatuto 
do grupo (e.g., Simon, Aufderheide, & Kampmeier 2001; Brewer, Manzi, & Shaw, 
1993). Deste modo, verificou-se que o tamanho e o estatuto do grupo estão 
relacionados, quanto menor menos prestigiado e quanto maior mais prestigiado. Isto é, 
a Faculdade de Psicologia, por se tratar de um grupo maior, poderá ser mais 
prestigiada que a Universidade de Évora. 
No entanto, em relação à influência do tamanho do grupo de identificação 
social, que influencia o intergrupo, diferentes explicações são utilizadas para 
compreender o motivo que leva os grupos minoritários a possuírem um maior 
favoritismo pelo endogrupo e uma maior discriminação pelo exogrupo. Deste modo, 
podem identificar-se dois tipos de argumentos para explicar este efeito. O primeiro 
centra-se na ideia de que pertencem a grupos menores torna o grupo mais saliente. 
Assim, pequenos grupos discriminam mais do que grupos maiores, porque se 
concentram mais na sua participação no grupo (e.g., Bettencout, Miller, & Hume, 1999; 
Simon et al, 2001). 
O outro argumento postula que pertencer a grupos minoritários é uma fonte de 
maior vulnerabilidade e segurança da identidade positiva para os seus membros. 
Assim, quando dada a oportunidade, as pessoas procuram reforçar a sua identidade, 
dando maior valor aos membros do grupo e discriminando mais o outgroup (e.g., 
Lucken & Simon, 2005; Simon et al, 2001; Blanz, Mummendey, & Otten, 1995a). Deste 
modo, independentemente do tamanho do grupo, o sujeito identifica-se mais com o 






1.3. Competição intergrupal 
Existe a hipótese da competição intergrupal estar relacionada negativamente 
com o impacto da identificação ao grupo (Brown, 1969; March & Simon, 1958). Apesar 
do favoritismo pelo próprio grupo ser demonstrado internamente na competição entre 
grupos (Dion, 1973 in Mael & Ashforth, 1992), a competição propícia a redução da 
coesão grupal (e.g., Blau, 1954 in Mael & Ashforth, 1992) podendo causar uma 
reorganização dos indivíduos em vez do grupo como um todo (Mael & Ashforth, 1992). 
Friedkin e Simpson (1985) defendem que a competição determina o grau de 
identificação por parte dos membros da organização, particularmente em situações de 
escolha de departamentos. Os autores comparam situações em que existe uma maior 
ou uma menor pressão para alcançar a escolha ideal. Em situações em que existe um 
conjunto de possibilidades é essencial que o colaborador esteja motivado para poder 
rejeitar as alternativas menos adequadas e assim se decidir pela melhor opção para o 
departamento. Enquanto que em situações de competição, espera-se que os 
colaboradores do departamento usem uma regra de distribuição de recursos 
adequada aos objetivos do departamento. Ou seja, quanto maior for a competição 
maior será a possibilidade dos membros do departamento selecionarem uma opção 
adequada aos seus interesses. Em oposição, em situações não competitivas o 
processo de seleção é menos rigoroso, existindo uma probabilidade de selecionar uma 
opção inadequada que não vá ao encontro dos interesses do departamento. Isto é, em 
situações de pouca competição ou que a identificação não seja forte, as escolhas 
deverão ser executadas aleatoriamente, pois par as pessoas não competitivas as 
opções são lhes indiferentes. 
 
2. Dimensão do grupo 
Após uma longa revisão de literatura acerca da dimensão do grupo pode 
constatar-se que a expressão “grupo minoritário” é maioritariamente utilizada para se 
referir a um grupo valorizado negativamente (e.g., Blanz, Mummendey & Otten, 
1995b). Deste modo, importa referir que ao longo deste trabalho as expressões 
“maioria” e “minoria” referem-se exclusivamente à dimensão do grupo. 
A teoria da distintividade ótima (Brewer, 1991, 1993) refere que o estado 
motivacional poderá ter influência na adesão a um grupo relativamente pequeno. O 
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que contrasta com a investigação que assume que os grupos pequenos constituem 
uma identidade social menos valorizada ou mais vulnerável face a grupos maioritários, 
pois esta teoria indica que a condição de minoria poderá ser um factor bastante 
valorizado face à identidade social. Esta teoria propõe que os indivíduos preferem 
grupos que são suficientemente abrangentes mas simultaneamente diferenciadores 
em relação a outros grupos. A teoria da distintividade ótima propõe ainda que a 
identidade a grupos pequenos responde melhor às necessidades dos sujeitos na 
medida em que apresenta uma maior especificidade em comparação com os grupos 
maiores. Neste sentido, prevê-se que os indivíduos de grupos minoritários estejam 
mais satisfeitos e apresentem uma maior identificação em comparação com os grupos 
maiores. Em contrapartida os grupos maiores, pela sua dimensão tendem a ser menos 
específicos abarcando uma maior variedade de características dos sujeitos 
conduzindo a uma menor identificação e em alguns casos à criação de subgrupos que 
melhor correspondem às características dos sujeitos.  
Prevê-se que a identificação social e a satisfação do grupo criem condições 
para o favoritismo grupal por grupos maioritários ou minoritários. A identificação social, 
ainda que não seja suficiente, é uma condição necessária para o que antecede a 
tendência para a identificação com o endogrupo. A revisão de literatura demonstra, em 
diversos contextos, que os membros de grupos minoritários têm um maior grau de 
identificação com o seu grupo do que os membros de grupos maioritários (Abrams, 
1994; Blanz et al., 1995b; Brewer & Weber, 1994; Ellemers & van Rijswijk, 1997; 
Simon & Brown, 1987; Simon & Hamilton, 1994). Em contrapartida, prevê-se que os 
membros de grupos maiores estejam menos satisfeitos com a sua participação no 
próprio grupo, sendo provável que ocorra uma rotura da sua identidade social 
(Leonardeli & Brewer, 2001). 
 
3. Aspirações profissionais 
 Com base na literatura existente acerca do desenvolvimento de carreira é 
fulcral ter em conta as aspirações profissionais. As aspirações profissionais 
relacionam-se com os objetivos ideais de carreira e são diferenciados das expetativas 
profissionais, pois são uma expressão realista ou provável dos objetivos de carreira do 
indivíduo (Rojewsky, 2005 in Howard, Carlstrom, Katz, Chew, Ray, Laine & Caulum, 
2011; Holland & Lutz, 1967; Strong, 1953). Deste modo, as aspirações profissionais 
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são preditores importantes para a realização profissional (e.g., Holland & Lutz, 1967; 
Strong, 1953; Lee & Rojewski, 2009). 
Para identificar os preditores de um novo emprego a literatura remete-nos para 
a teoria do valor/expetativa (cf. Feather, 1982, 1990, 1992 in Lynd-Stevenson, 1999), 
uma teoria cognitivo-motivacional, por esta relacionar a motivação do indivíduo com as 
expetativas e o valor positivo ou negativo de alcançar determinado objetivo. No que 
concerne a esta teoria, as variáveis de valor e de expetativa relacionam-se com o 
estatuto do futuro emprego, pois os indivíduos envolvidos com o trabalho têm maior 
probabilidade de conseguir emprego (Feather, 1993; Taris, Heesink & Feij, 1995; 
Wanberg, Watt & Rumsey, 1996). Tendo em conta que o papel central do 
comportamento de procura de um novo emprego é sustentado pela expetativa e valor 
face ao estatuto do novo emprego, deste modo esta procura é mediada pelas variáveis 
expetativa, valor e situação face ao futuro emprego (Lynd-Stevenson, 1999). 
 É do senso comum que o desânimo manifesta efeitos prejudiciais nos 
indivíduos, nomeadamente o aumento de problemas a diferentes níveis (Grossarth-
Maticek, Kanazir, Vetter, & Schmidt, 1983; Itzhaky & Lipschitz-Elhawi, 2004). Sabendo-
se que a procura do primeiro emprego, hoje em dia, é um problema de muitos jovens, 
inclusive dos estudantes de Psicologia o presente estudo pretende analisar como é 
que as aspirações profissionais afetam o desânimo face ao emprego. No entanto não 
se encontrou literatura que relaciona-se tais constructos. Desta forma, são tecidas 
eventuais considerações. 
 Deste modo, sabe-se que as pessoas fazem uma avaliação objetiva das 
condições de trabalho (Poggi, 2010), tendo em conta que possuem diferentes níveis 
de aspirações (Stuzer, 2004). No entanto, nem sempre se conseguem atingir as 
aspirações o que pode levar ao desânimo face ao emprego (Lynd-Stevenson, 1997). 
Apesar de Weiner (1985) defender que a situação de desemprego, devido a fatores 
externos, levar a um nível de desânimo face ao trabalho inferior e a uma maior 
autoestima. Ainda que, o desemprego de longa duração leve à diminuição da 
autoestima e a uma crença de que não conseguirá encontrar emprego (Creed, 1998). 
 Stutzer (2004) constatou que existem dois processos principais que levam à 
formação das aspirações profissionais e criam a relatividade na avaliação que as 
pessoas fazem do emprego. 
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O primeiro diz respeito ao facto das pessoas compararem os ambientes com as 
suas expetativas, o que leva à formação de aspirações profissionais, o que também 
pode dar origem a preconceitos. Este autor refere ainda que os indivíduos ao fazer 
comparações ou ao formar as suas aspirações colocam-se em patamares acima da 
realidade. No entanto, Poggi (2010) defende que os indivíduos tanto se colocam acima 
como abaixo. Quando se colocam na primeira posição referida os indivíduos tendem a 
formar aspirações superiores, deste modo situam-se mais longe da realidade. Em 
contra partida, quando os indivíduos se colocam num patamar abaixo os indivíduos 
têm aspirações inferiores, estando assim mais próximos da realidade. 
Enquanto que no segundo, os indivíduos tendem a adaptar-se aos contextos 
em que vivem (Clark, Diener, Georgellis, & Lucas, 2008; Easterlin, 2001; Sen, 1999; 
Stutzer, 2004). Deste modo, os indivíduos que experimentam situações menos boas 
podem acostumar-se a tais contextos e, portanto, podem ajustar as suas perceções da 
realidade. Isto é, podem viver em situações abaixo das suas aspirações (Poggi, 2010). 
Tendo em conta que o desemprego é uma experiência indesejável (Lynd-
Stevenson, 1996) os indivíduos com altos níveis de desânimo face ao emprego têm 
grande dificuldade em lidar com o dia-a-dia face ao emprego. Enquanto que baixos 
níveis de desânimo face ao emprego indicam uma melhor facilidade de lidar com este 
















Capítulo II: Metodologia 
1. Enquadramento do estudo, objetivos e questões de investigação 
Findo o enquadramento teórico desta investigação, a Parte III desta 
Dissertação diz respeito ao estudo empírico e à sua respetiva concretização. Antes 
das questões metodológicas propriamente ditas, importa apresentar os objetivos 
gerais que nortearam o desenvolvimento deste estudo. 
OBJETIVO 1. Avaliar o impacto da dimensão da universidade na identidade social, na 
perceção de prestígio, na competição intergrupal e no desânimo para encontrar 
emprego. 
Hipótese 1. Espera-se que a universidade de menor dimensão (Departamento de 
Psicologia da Universidade de Évora) apresente maior identidade social, do que a 
universidade de maior dimensão (Faculdade de Psicologia, da Universidade de 
Lisboa). 
Hipótese 2. Espera-se que a universidade de menor dimensão (Departamento de 
Psicologia da Universidade de Évora) apresente maior competição intergrupal do que 
a universidade de maior dimensão (Faculdade de Psicologia, da Universidade de 
Lisboa). 
Hipótese 3. Espera-se que não existam diferenças significativas entre as duas 
universidades em relação ao desânimo para encontrar emprego.  
OBJETIVO 2. Perceber o impacto da identidade à organização no desânimo para 
encontrar emprego. 
Hipótese 4. Espera-se que a identidade social influencie inversamente o desânimo de 
encontrar o primeiro emprego. Isto é, quanto maior a identidade social menor a 
perceção de desânimo de encontrar o primeiro emprego. 
OBJETIVO 3. Perceber o impacto das aspirações profissionais no desânimo para 
encontrar emprego. 
Hipótese 5. Espera-se que as aspirações profissionais influenciem inversamente o 
desânimo de encontrar o primeiro emprego. Isto é, quanto maior as aspirações 
profissionais menor a perceção de desânimo de encontrar o primeiro emprego. 
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OBJETIVO 4. Perceber o impacto do prestígio no desânimo para encontrar emprego. 
Hipótese 6. Espera-se que o prestígio influencie inversamente o desânimo de 
encontrar o primeiro emprego. Isto é, quanto maior o prestígio percebido menor a 
perceção de desânimo para encontrar o primeiro emprego. 
OBJETIVO 5. Perceber a relação entre a identidade, a perceção de prestígio e a 
competição intergrupal. 
Hipótese 7. Ao comparar os sujeitos de “baixa identidade” e “alta identidade” de cada 
uma das universidades, espera-se que a identidade à universidade esteja relacionada 
positivamente com a perceção de prestígio da universidade. Isto é, quanto maior a 
identidade maior a perceção de prestígio. 
Hipótese 8. Ao comparar os sujeitos de “baixa identidade” e “alta identidade” de cada 
uma das universidades, espera-se que a identidade à universidade esteja relacionada 
positivamente com a perceção de competição entre universidade. Isto é, quanto maior 




A amostra desta investigação centrou-se em estudantes de licenciatura e 
mestrado em Psicologia da Universidade de Évora e de mestrado integrado em 
Psicologia da Faculdade de Psicologia. O presente estudo contou com a participação 
de 272 indivíduos de forma voluntária, resultando um n de 270 participantes. A 




A recolha de dados realizou-se através de questionários de administração 
direta (cf. Quivy & van Campenhoudt, 2008). Sendo estes constituídos por um 
questionário sociodemográfico e por um conjunto de escalas (identificação 
organizacional, prestígio organizacional percebido, competição interorganizacional 
percebida, desânimo face ao emprego e aspirações profissionais). 
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 O questionário sociodemográfico foi construído com o intuito de caraterizar os 
elementos da amostra. Sendo este constituído por nove questões relacionadas com a 
idade, o género, o curso, o ano, a especialização que frequenta ou pretende optar, o 
tipo de organização e a zona do país em que julga ser mais fácil conseguir emprego e 
o tipo de organização e, por fim, a zona do país em que pretende procurar emprego. 
Para proceder à avaliação da identificação organizacional recorreu-se à 
adaptação dos itens da escala de Mael e Ashforth (1992). Estes itens foram 
respondidos com base numa escala Likert que variou entre 1 (discordo 
completamente) e 5 (concordo completamente). A seleção desta escala deveu-se ao 
facto de alguns dos seus itens serem utilizados em diversos estudos (e.g., Van 
Knippenberg & Van Schie, 2000; Van Knippenberg, Van Knippenberg, Monden & De 
Lima, 2002; Bartels, Douwes, de Jong, & Pruyn, 2006; Johnson, Mogeson, Ilgen, 
Meyer, & Lloyd, 2006; Bartels et al., 2007; Tanis & Beukeboom, 2011; Das, 2012; 
Mishra et al., 2012). Esta escala é composta por seis itens (e.g., “Quando alguém 
critica a minha universidade, parece que me estão a insultar”), os quais já tinham sido 
utilizados anteriormente nos estudos de Mael (1988, 1989 in Mael & Ashforth, 1992) e 
de Ashforth (1990 in Mael & Ashforth, 1992). Em relação à consistência interna desta 
escala, o α de Cronbach (cf. Cronbach, 1951) é de 0.87 (Mael & Ashforth, 1992) e no 
presente estudo o α de Cronbach é de 0.80. 
Para a avaliação do prestígio organizacional percebido recorreu-se à 
adaptação dos itens da escala de Mael e Ashforth (1992). Estes itens foram 
respondidos com base numa escala Likert que variou entre 1 (discordo 
completamente) e 5 (concordo completamente). A escolha desta escala teve por base 
não só a sua adequação em relação ao objetivo do presente estudo mas também pela 
sua múltipla utilização em estudos recentes (e.g., Smidts, Pruyn & van Riel, 2001; 
Herrbach et al., 2004; Mignonac, Herrbach & Guerrero, 2006; Mishra et al., 2012). 
Foram utilizados os seus oito itens (e.g., “A minha universidade é considerada um das 
melhores universidades portuguesas”), tendo em conta que quatro itens são 
revertidos, que já tinham sido aplicados no trabalho de Mael (1988 in Mael & Ashforth, 
1992). Relativamente à sua consistência, o α de Cronbach é de 0.77 (Mael & Ashforth, 
1992), e no presente estudo é de 0.75. 
Também se recorreu à adaptação dos itens da escala de competição 
interorganizacional percebida de Mael e Ashforth (1992), aplicada em alguns estudos 
(e.g., Mael, 1986, 1988 in Mael & Ashforth, 1992; Bartels et al., 2007; Herrbach et al., 
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2004). Sendo esta constituída por sete itens (e.g., “Existe rivalidade entre as 
universidades”), dos quais um é revertido (Mael & Ashforth, 1992). Estes itens foram 
respondidos com base numa escala Likert que variou entre 1 (discordo 
completamente) e 5 (concordo completamente). Apresentando esta escala um α de 
Cronbach de 0.75 (Mael & Ashforth, 1992). Sendo este, no presente estudo de 0.78. 
Relativamente à Job Hopelessness Scale (JHS) utilizada na investigação de 
Cruz (2009). Esta escala foi concebida por Lynd-Stevenson (1996), assente na Beck 
Hopelessness Scale (BHS) de Beck (Weissman, Lester & Tiexler, 1974 in Cruz, 2009), 
com o intuito de avaliar as expetativas individuais face ao conseguir ou não emprego 
num futuro próximo. Esta escala é constituída por catorze itens, dos quais sete são 
afirmações positivas – “Eu vejo o meu futuro, no mundo do trabalho, com esperança e 
com entusiasmo” – e os restantes sete são negativas – “Devido às dificuldades 
relacionadas com o facto de se conseguir encontrar emprego, por vezes sinto vontade 
de desistir” (Cruz, 2009). Os itens foram respondidos através de uma escala de Likert 
de sete pontos (Lynd-Stevenson, 1996), variando de 1 (discordo fortemente) a 7 
(concordo fortemente). No entanto é importante ressaltar que os itens positivos foram 
cotados de forma invertida por se tratar de uma escala de desânimo. No que diz 
respeito ao α de Cronbach é de 0.74 (Cruz, 2009), enquanto neste estudo é de 0.88. 
E, por fim, relativamente à avaliação das aspirações profissionais foram tidos 
em conta os aspetos intrínsecos – interesse pela atividade a desenvolver, variedade 
das atividades e participação nas decisões – (α=0.75) e extrínsecos – ordenado, 
benefícios e estatuto (α=0.72) (Vansteenkiste et al., 2004) tal como as causas de 
satisfação organizacionais – prestígio da instituição, perspetivas de evolução de 
carreira, condições físicas do trabalho, estilos de liderança e colegas (Pina e Cunha, 
Rego, Campos e Cunha & Cabral-Cardoso, 2007). Tendo em conta que o ordenado é 
comum aos aspetos extrínsecos avaliados pela escala de Vansteenkiste e 
colaboradores (2004) e às causas de satisfação organizacionais apresentadas por 
Pina e Cunha e restantes colegas (2007). No entanto é importante referir que Johnson 
e Simonson (1970) constataram no seu estudo que as aspirações profissionais dos 
recém-formados se prendem com alguns destes aspetos, nomeadamente os 
benefícios extra, a responsabilidade, o ordenado, a localização do trabalho, o 
prestígio, o ser um trabalho desafiante e as oportunidades de progressão de carreira. 
Através a junção dos referidos itens, no presente estudo, alcançou-se um α de 




2.3.1. Procedimento de recolha de dados 
Por não existir uma versão portuguesa da maioria das escalas, nomeadamente 
de identificação organizacional, prestígio organizacional percebido e competição 
interorganizacional percebida (Mael & Ashforth, 1992) e das aspirações profissionais 
(Vansteenkiste et al., 2004) teve de se recorrer aos processos de tradução e 
retroversão necessários à sua aplicação. Para tal procedeu-se à sua tradução da 
língua de origem, para não se criarem novos instrumentos de medida. O que se deveu 
ao facto de ser importante utilizar instrumentos já existentes, o que propiciará uma 
melhor qualidade de novas versões e a possibilidade de comparar os resultados 
obtidos com dados já existentes (Moreira, 2009). 
Para manter os itens na forma original optou-se, sempre que possível, por fazer 
a sua tradução literal. Deste modo, no caso das escalas de Mael e Ashforth (1992) 
foram feitas três traduções das escalas, por pessoas diferentes com conhecimentos 
em psicologia, e duas retroversões dos itens traduzidos, por indivíduos que dominam a 
língua inglesa, um nativo da língua e o outro desta área de formação. Por fim, as 
traduções foram comparadas e os erros resolvidos por consenso (cf. Moreira, 2009). 
Já no caso da escala de Vansteenkiste e colaboradores (2004) apenas se procedeu à 
tradução literal (cf. Moreira, 2009) dos aspetos intrínsecos e extrínsecos apresentados 
na mesma. No entanto, de modo a completar a recolha de dados também se se 
utilizaram as causas de satisfação organizacionais apresentadas por Pina e Cunha e 
seus colaboradores (2007). 
Em relação à escala job hopelessness procedeu-se à aplicação dos itens de 
acordo com o trabalho de Cruz (2009), pois neste os itens já se encontravam na língua 
portuguesa. 
Após a elaboração do questionário, deu-se início ao processo de recolha de 
dados, tendo-se realizado em contexto de sala de aula. Os participantes deram o seu 
consentimento informado, embora este não tenha sido apresentado de forma escrita, 





2.3.2. Procedimento de análise de dados 
Após a recolha de dados, foi construída uma base de dados, na qual se 
inseriram as respostas dos participantes. Para a análise estatística dos dados obtidos, 
recorreu-se ao software IBM SPSS Statistics (versão 20). Esta análise iniciou-se pela 
limpeza do ficheiro, verificando se existiam erros na introdução dos dados. Após esta 
verificação, procedeu-se à definição da métrica das variáveis (cf. Maroco, 2010) e à 
verificação da presença de valores omissos através da observação do sumário dos 
casos. Tendo em conta a métrica das variáveis procedemos à imputação de valores 
(nas variáveis ordinais), com recurso ao cálculo da mediana (cf. Maroco, 2010) e à 
eliminação de protocolos em que existissem três ou mais itens não respondidos. 
Resultou então na eliminação de dois protocolos, formando assim a nossa amostra 
final (N=270).  
E, de forma a verificarmos a potência estatística da nossa amostra final em 
post hoc, recorremos ao software G*Power 3.1 (Faul, Erdfelder, Buchner, & Lang, 
2009). 
Em seguida, procedeu-se à recodificação dos itens que se encontravam 
formulados pela negativa de modo a alterar o sentido da pontuação. Ou seja, para os 
itens em causa a escala foi invertida. 
Após a recodificação de itens foram realizadas análises descritivas 
relativamente às características demográficas dos sujeitos e aos itens das dimensões 
avaliadas (frequências, média, desvio-padrão, mediana, moda, pontuações mínimas e 
máximas), análises de consistência interna (alpha de Cronbach), bem como as 
respetivas análises fatoriais, de fidelidade e correlações para as medidas em análise. 
Seguidamente deu-se início aos testes paramétricos para comparar 
populações a partir de amostras independentes. Para tal, realizou-se uma ANOVA 
one-way (cf. Maroco, 2010) com o intuito de comparar o grupo “Universidade de 
Évora” com o grupo “Faculdade de Psicologia”. 
De seguida, para perceber a força e a direção linear entre a variável identidade 
e as variáveis prestígio, competição, aspirações profissionais e desânimo face ao 
emprego usou-se uma correlação de Pearson bivariada (cf. Pallant, 2002). 
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Para estudar o impacto da variável identidade em cada uma das universidades, 
dividiu-se a variável “universidade” em dois grupos, em função da mediana obtida na 
escala de identidade. Assim, para a Universidade de Évora os sujeitos que estiverem 
um valor abaixo da mediana (Mediana = 22.0) fazem parte do grupo de “baixa 
identidade” e acima de 22 do grupo de “alta identidade”. No caso da Faculdade de 
Psicologia os sujeitos que estiverem um valor abaixo da mediana (Mediana = 23.0) 
fazem parte do grupo “baixa identidade” e acima de 23 do grupo de “alta identidade”. 
Por fim, realizou-se uma regressão linear múltipla (cf. Maroco, 2010) para 
explorar a relação entre a variável dependente (desânimo face ao emprego) e as 
variáveis independentes ou preditores (identidade, prestígio, competição e aspirações 
profissionais). Por se desconhecer qual ou quais as variáveis que conduzem ao 
“melhor modelo”, como refere Maroco (2010), utilizou-se o método de seleção 
sequencial de variáveis stepwise, ainda que não garanta que alcançará o modelo 
“ótimo”. Tendo a sua escolha recaído por este permitir a remoção de uma variável que 
não seja relevante para o modelo, sendo este particularmente adequado em situações 
de correlações significativas entre as variáveis independentes. Seguindo-se a 







Capítulo III: Apresentação e análise de resultados 
1. Análise descritiva dos participantes 
Participaram nesta investigação 272 indivíduos de forma voluntária, resultando 
um n de 270 participantes, dos quais 218 são do género feminino (80,7%). 
A amostra foi recolhida junto de estudantes, de Licenciatura e Mestrado em 
Psicologia, dos quais 182 participantes estudavam na Universidade de Évora (67,4%) 
e, do Mestrado Integrado em Psicologia, da Faculdade de Psicologia de Lisboa. Sendo 
a maioria dos participantes do segundo ano (34,4%) de formação em Psicologia e a 
minoria do quinto ano (10,7%), como se pode constatar na Tabela 1. Os participantes 
tinham idades compreendidas entre os 18 e os 59 anos, tendo uma média de 22,34 




Distribuição por ano académico 


















Distribuição por área de especialização (frequentada ou a frequentar) 





Clínica 96 39 135 54.9 
Educação 26 4 30 12.2 
Trabalho e Organizações 29 22 51 20.7 
Social 2 12 14 5.7 
Outras 10 6 16 6.5 





2. Análise de resultados 
Com o intuito de avaliar o impacto da dimensão da universidade na identidade 
social, na perceção de prestígio e competição intergrupal, e no desânimo face ao 
emprego (objetivo 1) foi realizado um teste ANOVA one-way (cf. Maroco, 2010) para a 
comparação dos dois grupos (Departamento de Psicologia da Universidade de Évora e 
Faculdade de Psicologia). 
Os resultados da tabela 3 mostram que não existem diferenças significativas 
entre os dois grupos para as escalas de identidade, aspirações profissionais e 
desânimo face ao emprego, o que vêm infirmar a hipótese 1, isto é, não se verifica que 
a dimensão da universidade tenha impacto na intensidade da identidade dos seus 
alunos. Mas confirma-se a hipótese 3, isto é, não se verificam diferenças significativas 
entre universidades em relação ao desânimo para arranjar emprego. Mas verificam-se 
diferenças significativas para a escala de prestígio, F (1.268) = 54.467, p <.000, em 
que a Faculdade de Psicologia apresenta um prestígio percebido significativamente 
maior (M = 30.37) do que o Departamento de Psicologia da Universidade de Évora (M 
= 27.00). Também se constataram diferenças significativas para a escala de 
competição, F (1.268) = 15.829, p <.000, em que o Departamento de Psicologia da 
Universidade de Évora apresenta níveis significativamente maiores de competição (M 














Médias, Desvios Padrão e resultado da ANOVA one-way 
 
Universidade 





M (DP) M (DP) F Sig p 
Identidade 20.95 (3.67) 21.49 (4.09) 1.181 .278 ns 
Prestígio 27.00 (3.53) 30.37 (3.50) 54.467 .000 
Competição 27.01 (2.96) 25.31 (3.91) 15.829 .000 
Aspirações Profissionais 45.45 (4.64) 45.40 (3.26) .009 .924 
Desânimo face ao emprego 43.35 (10.16) 41.42 (10.26) 2.130 .146 
 
A fim de se estudar as hipóteses realizou-se uma correlação de Pearson (cf. 
Maroco, 2010; Martins, 2011) entre a variável identidade e as variáveis prestígio, 
competição, aspirações profissionais e desânimo face ao emprego, verificou-se 
(Tabela 4) a existência de uma correlação positiva entre a escala de identidade e as 
escalas de prestígio, competição e aspirações profissionais. Isto é, quanto maior a 
identidade maior o prestígio, maior a competição e maiores as aspirações 
profissionais. Em contra partida, constatou-se uma correlação significativa e negativa 
entre a identidade e o desânimo face ao emprego, o que confirma a hipótese 4, isto é, 
quanto maior a identidade social menor a perceção de desânimo de encontrar o 
primeiro emprego. Verificou-se ainda uma correlação positiva entre as escalas de 
competição e de aspirações profissionais. O que revela que quanto maior a 
competição maiores as aspirações profissionais. 
Constatou-se ainda uma correlação negativa entre a escala de prestígio e as 
escalas de competição e desânimo face ao emprego. Deste modo, quanto maior o 
prestígio menor a competição e menor o desânimo de encontrar o primeiro emprego, o 
que confirma a hipótese 6. E, por fim, uma correlação negativa entre a escala de 
aspirações e a escala de desânimo face ao emprego. O que evidencia que quanto 
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maiores as aspirações profissionais menor o nível de desânimo face ao emprego (sig. 
0.01), confirmando assim a hipótese 5. 
 
Tabela 4 
Correlações entre as variáveis em estudo 
Escalas Identidade Prestígio Competição 
Aspirações 
Profissionais 
Prestígio .258**    
Competição .335** -.196**   
Aspirações Profissionais .194** -0.088 .212**  
Desânimo face ao emprego -.227** -.291** 0.008 -.179** 
** p<0.01 
 
Após a divisão da variável “universidade” em dois grupos, em função da 
mediana obtida na escala de identidade. Constatou-se que o grupo de “baixa 
identidade” (Departamento de Psicologia da Universidade de Évora) contou com 88 
participantes, já o de “alta identidade” com um N=94. Enquanto que a Faculdade de 















Médias, Desvios Padrão e resultado da ANOVA one-way dos grupos de “baixa 
identidade” e “alta identidade” da Universidade de Évora e da Faculdade de Psicologia 












 M (DP) M (DP) F sig M (DP) M (DP) F sig 
Prestígio 26.89 (3.59) 27.10 (3.49) .176 ns 28.77 (3.20) 31.91 (3.10) 21.952 .000 
Competição 26.32 (2.97) 27.66 (2.82) 9.786 .002 24.16 (3.52) 26.40 (4.00) 7.754 .007 
Aspirações 
Profissionais 









37.78 (8.73) 13.257 .000 
 
De acordo com a Tabela 5, no caso do Departamento de Psicologia da 
Universidade de Évora a variável identidade não teve impacto nas variáveis prestígio e 
desânimo face ao emprego, o que invalidou a hipótese 7. Em contrapartida verificam-
se diferenças significativas para as escalas de competição, F(1.180)=9.786, p<.002, e 
de aspirações profissionais, F(1.180)=4.352, p<.038. Assim, verifica-se que os sujeitos 
com maior identidade apresentam valores na escala de competição superiores (M= 
27.66), validando assim a hipótese 8, do que os sujeitos de baixa identidade (M= 
26.32). Do mesmo modo são os sujeitos com alta identidade que apresentam valores 
mais elevados na escala de aspirações profissionais (Tabela 5). 
Já no caso da Faculdade de Psicologia a variável identidade teve impacto em 
todas as variáveis em estudo, nomeadamente prestígio, competição, aspirações 
profissionais e desânimo face ao emprego. Isto é, os resultados da Tabela 5 mostram 
que existem diferenças significativas entre o grupo de “baixa identidade” e o de “alta 
identidade” nas escalas de prestígio, F(1.86)=21.952, p<.000, competição, 
F(1.86)=7.754, p<.007, desânimo face ao emprego, F(1.86)=13.257, p<.000. E 
verificam-se diferenças marginalmente significativas na escala de aspirações 
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profissionais, F(1.86)=3.229, p<.076. Assim, quanto maior a identidade dos alunos da 
Faculdade de Psicologia maior a perceção de prestígio, a perceção de competição, e 
maior as aspirações profissionais  validando assim a hipótese 8. Em contrapartida 
quanto maior a identidade menor o desânimo face ao emprego. 
Apesar dos resultados anteriores nos permitirem desde já antever que nem 
todas as hipóteses se confirmam, é necessário aprofundar a análise da relação 
existente entre as variáveis que estão correlacionadas, de modo a podermos 
compreender se as variáveis identidade à organização, prestígio percebido, 
competição e aspirações profissionais prevêem significativamente o desânimo face ao 
emprego e, assim, podermos aceitar/rejeitar as hipóteses colocadas. Para tal, realizou-
se uma Regressão Linear Múltipla entre estas variáveis. Depois de se verificar que 
estão cumpridos todos os pressupostos (cf. Maroco, 2010) realizou-se uma regressão 
linear múltipla para a variável desânimo face ao emprego. 
Foi usada uma análise de regressão linear múltipla para testar se a identidade 
à organização, o prestigio percebido, a competição e as aspirações profissionais 
prevêem significativamente o desânimo face ao emprego. Os resultados da regressão 
indicaram que o prestígio, as aspirações e a identidade organizacional explicou 37,4% 
da variância (R2=.14, F(3,266)=14.4, p<.01). Verificou-se que o prestígio predisse 
significativamente o desânimo face ao emprego (β = -0,28, p <.001), assim como as 





















1ª. 20 (11) 12 (6,6) 26 (14,3) 41 (22,5) 78 (42,9) 
2ª. 34 (18,7) 36 (19,8) 46 (25,3) 34 (18,7) 23 (12,6) 
Faculdade de 
Psicologia 
1ª. 14 (15,9) 4 (4,5) 22 (25) 31 (35,2) 19 (21,6) 




 No que diz respeito ao tipo de organização em que, os estudantes de 
Psicologia da Universidade de Évora, consideram ter uma maior facilidade de 
encontrar emprego é nas organizações de solidariedade social (42,9%), sendo estas a 
sua primeira opção, enquanto que a segunda escolha recaí sobre as empresas 
privadas nacionais (25,3%). Enquanto que os alunos da Faculdade de Psicologia 
selecionaram como maior facilidade as empresas privadas multinacionais (35,2%), no 
que diz respeito à segunda opção é semelhante à dos alunos do Departamento de 




Distribuição por facilidade de encontrar emprego por zona 
  Norte Centro Lisboa Alentejo Algarve 
Universidade 
Évora 
1ª. 27 (14,8) 13 (7,1) 122 (67) 13 (7,1) 6 (3,3) 
2ª. 54 (29,7) 63 (34,6) 21 (11,5) 17 (9,3) 20 (11,0) 
Faculdade de 
Psicologia 
1ª. 17 (19,3) 7 (8) 58 (65,9) 3 (3,4) 3 (3,4) 
2ª. 24 (27,3) 42 (47,7) 11 (12,5) 4 (4,5) 5 (5,7) 
 
 Relativamente à zona do país em que, os estudantes de Psicologia da 
Universidade de Évora, consideram ter maior facilidade de encontrar emprego é em 
Lisboa (67%), sendo a segunda o centro do país (34,6%). Tal como os alunos da 
Faculdade de Psicologia que também selecionaram Lisboa (65,9%) como a zona de 
maior facilidade, no que diz respeito à segunda escolha também é semelhante à dos 

























1ª. 37 (20,3) 23 (12,6) 39 (21,4) 46 (25,3) 35 (19,2) 
2ª. 30 (16,5) 53 (29,1) 55 (30,2) 20 (11) 32 (17,6) 
Faculdade de 
Psicologia 
1ª. 17 (19,3) 5 (5,7) 26 (29,5) 26 (29,5) 14 (15,9) 
2ª. 7 (8) 19 (21,6) 34 (38,6) 20 (22,7) 6 (6,8) 
 
 No que concerne ao tipo de organização em que, os estudantes de Psicologia 
da Universidade de Évora, preferem vir a trabalhar as empresas privadas 
multinacionais estão no topo das suas escolhas (25,3%), sendo a segunda opção as 
empresas privadas nacionais (30,2%). Enquanto que os alunos da Faculdade de 
Psicologia, relativamente à primeira preferência, estão numa situação de empate entre 
as empresas privadas nacionais e as empresas privadas multinacionais (29,5%). Já a 
sua segunda opção coincide com a dos alunos da Universidade de Évora, ou seja, as 
empresas privadas nacionais (38,6%). 
 
Tabela 9 
Distribuição por preferência de encontrar emprego por zona 
  Norte Centro Lisboa Alentejo Algarve 
Universidade 
de Évora 
1ª. 22 (12,1) 26 (14,3) 62 (34,1) 65 (35,7) 2 (1,1) 
2ª. 16 (8,8) 62 (34,1) 58 (31,9) 24 (13,2) 24 (13,2) 
Faculdade de 
Psicologia 
1ª. 7 (8) 8 (9,1) 71 (81,8) 3 (3,4) 8 (9,1) 




 Relativamente à zona do país em que, os estudantes de Psicologia da 
Universidade de Évora, preferem vir a trabalhar na região Alentejo (35,7%), sendo a 
segunda preferência o centro do país (34,1%). Já os alunos da Faculdade de 
Psicologia selecionaram Lisboa (71,6%) como a zona preferencial, no entanto a sua 
segunda preferência é semelhante à dos alunos da Universidade de Évora, ou seja, a 









Capítulo IV: Discussão 
 Após a apresentação dos resultados, importa agora reflectir sobre estes e 
sobre as possíveis implicações dos mesmos. 
O principal objetivo deste estudo foi avaliar o impacto da identidade à 
universidade e prestígio percebido desta universidade no desânimo face ao encontrar 
emprego. Os resultados mostraram uma correlação negativa entre a identidade e o 
desânimo face ao emprego. Isto é, quanto maior a identidade à universidade menor o 
desânimo em relação há possibilidade de encontrar emprego. De facto, a investigação 
tem mostrado o quanto a identidade social em geral e a identidade às organizações 
têm um impacto positivo sobre a satisfação no trabalho (Dutton, Dukerich, & Harquail, 
1994) e relaciona-se fortemente com resultados positivos no trabalho (Pratt, 1998 in 
Das, 2012). A identidade organizacional tem como efeito uma perceção mais positiva 
do grupo de pertença, neste caso a sua universidade, contribuindo assim para um 
reforço da autoestima (Pratt, 1998 in Das, 2012). Uma autoestima mais positiva 
contribui para uma percepção mais positiva da possibilidade de encontrar emprego 
(Lynd-Stevenson, 1997, 1996). 
Deste modo, se estamos à procura de emprego a nossa identidade profissional 
está mais saliente que qualquer outra das identidades (Haslam, 2004), denotando-se 
assim um maior impacto no ânimo face à procura de emprego. Após uma licenciatura 
ou mestrado os alunos apresentam-se no mercado de trabalho com um currículo 
reduzido mas que se centra essencialmente no curso acabado de tirar a que está 
associado uma universidade. A universidade é um elemento importante na avaliação 
de um curriculum vitae, sendo do senso comum que a formação superior de qualquer 
indivíduo é um elemento preponderante na procura de emprego, especialmente do 
primeiro emprego. Hoje em dia o ensino superior não é apenas frequentado por jovens 
sem qualquer experiência profissional, no entanto é para estes que a frequência 
universitária adquire uma maior importância. Tratando-se, nestes casos, o grande 
ponto de interesse para o empregador, essencialmente quando se trata do primeiro 
emprego. 
Na literatura constatou-se que a importância dada à obtenção de emprego 
desencadeia um processo de criação de aspirações profissionais, o qual provoca 
níveis elevados de desânimo face ao emprego (Lynd-Stevenson, 1996). Ou seja, o 
desânimo face ao emprego faz com que os indivíduos tenham aspirações profissionais 
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mais baixas ou até mesmo negativas (McCarter, 2007; Abramson, Metalsky, & Alloy, 
1989). A literatura refere ainda que os alunos que obtém o primeiro diploma 
universitário, ao demorarem algum tempo a conseguir o primeiro emprego, vão 
desenvolvendo sentimentos de desânimo (Senécal & Guay, 2000). Em contrapartida, 
os resultados do nosso estudo opõem-se a estes, o que corrobora a hipótese 5. Ou 
seja, quanto maiores as aspirações profissionais menor o desânimo face ao emprego. 
Estudou-se também o impacto que as variáveis prestígio percebido e 
competição percebida estabelecem na identidade. De acordo com a revisão de 
literatura, para aumentar o autoconceito e a autoestima os indivíduos tentam ser 
membros de grupos sociais valorizados. O facto de os indivíduos interpretarem o 
prestígio externo percebido do endogrupo como valorizado e sentirem afinidade pelo 
mesmo leva à construção de uma identidade social positiva (Dutton et al., 1994; Tajfel, 
1982). Estudos anteriores que analisaram o efeito do prestígio externo percebido na 
identificação confirmaram este raciocínio teórico (e.g., Bergami & Bagozzi, 2000; 
Dukerich et al., 2002; Kreiner & Ashforth, 2004; Mael & Ashforth, 1992; Smidts et al., 
2001). Tal como, outras investigações (e.g., Smidts et al., 2001; Bartels et al.,2007; 
Cohen-Meitar, Carmeli, & Waldman, 2009), encontraram uma relação positiva entre o 
prestígio externo percebido e a identificação. Isto é, para que a identificação seja 
superior, sabe-se que o prestígio da organização é tido em conta pelo indivíduo 
(Tracey & Rounds, 1996a in Sodano & Tracey, 2008), e que quanto mais positivo for o 
grupo com o qual nos identificamos mais este contribuiu para uma identidade positiva 
e assim reforça a autoestima. No presente estudo confirmou-se parcialmente a 
hipótese em que se previa que a identidade à universidade fosse influenciada pela 
perceção de prestígio. Isto é, quanto maiores os níveis de prestígio percebido maior a 
identidade à universidade, ou seja, que quanto maior a identidade maior a perceção de 
prestígio. Sabe-se também que a identificação resulta em dinâmicas intergrupais, 
nomeadamente a competição com o exogrupo (Dutton et al., 1994). Sabe-se que a 
competição determina o grau de identificação (Friedkin & Simpson, 1985). No presente 
estudo, ao comparar-se o grupo de “alta identidade” com o de “baixa identidade” 
constatou-se que quanto maior a identidade à universidade maior o nível de 
competição percebida, o que confirmou a hipóteses colocada. Este dado é também 
corroborado por uma análise de correlações que revelou que a variável identidade e 
competição intergrupal têm uma correlação positiva e significativa. 
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Deste modo, a hipótese em que se previa que quanto maior a identidade à 
universidade maior a perceção de prestígio apenas foi corroborada relativamente à 
Faculdade de Psicologia. 
E por fim, tentou perceber-se as diferenças entre as universidades, tendo por 
base que o Departamento de Psicologia da Universidade de Évora é um grupo 
minoritário em oposição à Faculdade de Psicologia – um grupo maioritário. Na 
literatura a discussão acerca da Teoria da Identidade Social, em relação ao efeito da 
dimensão do grupo, em termos da identidade e da competição, há evidências que os 
membros de grupos minoritários apresentam tendencialmente uma maior identificação 
(Mullen, Brown & Smith, 1992; Simon & Brown, 1987; Simon & Pettigrew, 1990), ainda 
que esta seja menos valorizada ou mais vulnerável face a grupos maioritários (Brewer, 
1991, 1993). Assim, os grupos de menores dimensões apresentariam uma identidade 
mais forte e mais comportamentos de discriminação e de competição intergrupal. 
Chegando-se à conclusão de que o tamanho do grupo está frequentemente associado 
ao estatuto do grupo (e.g., Simon et al., 2001; Brewe et al., 1993). No presente estudo, 
os resultados refutam as hipóteses em que se esperava que o Departamento de 
Psicologia da Universidade de Évora apresentasse maior identidade social que a 
Faculdade de Psicologia e, isto é, não se verificaram diferenças significativas entres os 
dois grupos. 
Relativamente ao prestígio, verificou-se que o tamanho e o estatuto do grupo 
estão relacionados, quanto menor menos prestigiado e quanto maior mais prestigiado. 
Isto é, a Faculdade de Psicologia, por se tratar de um grupo maior, poderá ser mais 
prestigiada que o Departamento de Psicologia da Universidade de Évora. O que vem 
corroborar a hipótese em que o grupo mais pequeno e menos prestigiado 
(Departamento de Psicologia da Universidade de Évora) revela uma maior perceção 





















Capítulo V: Conclusões 
 Num contexto de desemprego, as universidades procuram atuar a diferentes 
níveis para promover a empregabilidade dos seus alunos. Normalmente essa atuação 
é mais centrada nas competências dos alunos, contudo uma postura positiva em 
relação ao futuro pode ser conseguida também por uma forte identidade em relação à 
universidade, como se constatou neste estudo. 
A literatura tem salientado ao longo dos anos a importância da identidade às 
organizações, pois esta relaciona-se fortemente com resultados positivos no trabalho 
(Pratt, 1998 in Das, 2012). Mael e Ashforth (1992; 1995, in Das, 2012) constataram 
que quanto maior a identificação com a organização menor o atrito, maior facilidade de 
envolvimento com a mesma e são mais disponíveis para a apoiar (Riketta, 2002; 
Ashforth & Mael, 1989; Mael & Ashforth, 1992). 
Contudo pouca investigação se encontra sobre a identidade à universidade e, 
não se encontra investigação que se centre na importância da identidade à 
universidade sobre a perceção de desânimo em relação ao primeiro emprego. 
Contudo é do senso comum que a universidade é o elemento fulcral do curriculum 
vitae que os alunos do ensino superior levam para o mundo do emprego. 
Assim, apesar das limitações do estudo, que irão ser referidas no próximo 
capítulo, os resultados aqui apresentados mostram a importância de estudar a 
identidade à universidade e o efeito de variáveis como a dimensão da universidade e o 
prestígio na perceção do desânimo em relação ao primeiro emprego. Centrando-se a 
principal conclusão da presente investigação na importância de promover uma atitude 
mais positiva em relação ao futuro. O que se deve ao facto da procura do primeiro 
emprego, hoje em dia, ser um problema da maioria dos jovens. 
 Os resultados aqui apresentados adquirem uma particular importância para as 
universidades, na medida em que o grau de empregabilidade é uma dos factores de 
avaliação das universidades e também uma fonte de atratividade dos alunos. Contudo 
o estudo aqui apresentado aponta para alguns aspetos que devem ser levados em 
conta pelas universidades.  
Nomeadamente a existência de uma diferença significativa entre a identidade e 
o prestígio percebido da universidade, isto é, apesar de a Faculdade de Psicologia ser 
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percebida com mais prestígio isso não levou a uma identidade significativamente 
maior Faculdade de Psicologia pelos seus alunos. Isto é, outros fatores devem ser 
levados em conta na avaliação da identidade. Mas em contrapartida a identidade está 
correlacionada positiva e significativamente com o prestígio. E isto é verdade tanto 
para a universidade de maior prestígio como de menor. Assim, talvez possamos 
apontar para uma relação da identidade na perceção de maior prestígio em relação à 
organização e não só o contrário. Isto é, as universidades ao investirem na 
identificação dos seus alunos em relação à sua universidade estão também a investir 
numa perceção de maior prestígio por esses alunos. Isto é particularmente relevante 
para as universidades mais pequenas tendo em conta a tendência que os grupos de 
menores dimensões têm para possuir níveis superiores de identificação (Ellemers & 
van Rijswijk, 1997; Blanz et al., 1995b; Abrams, 1994; Brewer & Weber, 1994; Simon & 
Hamilton, 1994; Mullen, Brown & Smith, 1992; Simon & Pettigrew, 1990; Simon & 
Brown, 1987). 
Tendo também a ver com as aspirações profissionais, que apresentam uma 
correlação negativa com o desânimo, por se tratar de preditores importantes para a 
realização profissional (e.g., Holland & Lutz, 1967; Strong, 1953; Lee & Rojewski, 
2009) as universidades deviam estimular as aspirações fazendo com que os 
indivíduos comparem os ambientes com as suas expetativas (Stutzer, 2004), de modo 
a que estes de colocassem sempre em patamares superiores face aos que se 
comparam (Poggi, 2010). 
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Capítulo II: Limitações e investigações futuras 
 Não sendo exceção, tal como a maioria da investigação empírica, o presente 
estudo apresenta também algumas limitações que devem ser tidas em consideração. 
A primeira limitação com que nos deparamos, no decorrer desta investigação, 
prendeu-se com os instrumentos de medida utilizados. Nomeadamente por não 
existirem instrumentos validados para a população portuguesa, ainda que se tenham 
cumprido os parâmetros para a adaptação (cf. Moreira, 2009) das escalas utilizadas 
com o intuito de elaborar o questionário de investigação. 
Como acontece frequentemente, a recolha de dados desenvolveu-se através 
de questionário. Deste modo, os dados recolhidos poderão ser restritivos, o que se 
deve ao facto das questões serem submetidas à perceção de cada participante, isto é, 
cada inquirido pode ter uma perceção diferente de cada uma das questões que lhe 
são colocadas. 
No entanto, as principais limitações da presente investigação prendem-se com 
a amostra, desde a seleção de participantes à dimensão da amostra. Para além desta 
representar um grupo de conveniência, visto ter sido escolhida propositadamente, pela 
maior facilidade de acesso aos participantes. Podemos também apontar a sua 
dimensão, o que se constatou tendo em conta o valor da potência estatística da 
amostra, obtida através do G* Power, embora ligeiramente inferior ao recomendado 
por Cohen (1988). Ainda que esta se pode considerar aceitável, pois foi possível testar 
as hipóteses. E, por fim, a falta de equilíbrio entre o número de participantes de cada 
grupo comparado, o que também se comprovou através do software G* Power, para 
além de se constatar uma enorme discrepância entre o número de participantes do 
Departamento de Psicologia da Universidade de Évora e da Faculdade de Psicologia. 
O que se refletiu, especialmente, na comparação dos grupos, tendo por base as áreas 
de especialização em Psicologia, levando assim à comparação de apenas dois 
grupos. No entanto, na comparação do grupo de Psicologia Clínica, de ambas as 
universidades, denota-se uma enorme discrepância no número de participantes de 
cada grupo. 
Por outro lado, acreditamos que uma amostra com um maior número de 
participantes poderia contribuir para resultados mais concretos, revelando por 
exemplo, um maior número de diferenças estatisticamente significativas. Assim, 
50 
 
estudos futuros poderão tentar replicar os resultados em amostras mais 
representativas. Para além do aumento da dimensão da amostra, consideramos que 
seria interessante que tal sucedesse junto de estudantes de Psicologia de todas as 
universidades a nível nacional, prevendo-se assim uma maior congruência dos 
resultados. 
Outra limitação prende-se com o facto de apenas estarem duas organizações 
envolvidas neste estudo. Para ter uma melhor noção das relações multidimensionais 
entre o prestígio e a identificação organizacional é necessário trabalhar com mais 
organizações, o que vem corroborar a nossa ideia de replicar o estudo junto das 
diversas universidades que ministram formação em Psicologia. Porém, deve 
mencionar-se que em estudos anteriores, em que se envolveu uma ou mais 
organizações, se constataram relações semelhantes (Bartels, et al., 2007; Carmeli & 
Freund, 2002; Iyver et al., 1997; Smidts et al., 2001). 
Consideramos também que seria interessante desenvolver um trabalho em que 
se investigasse quais as variáveis que contribuem para uma maior identidade à 
universidade por parte dos seus alunos. O que poderia ter bastante interesse para as 
universidades, uma vez que estas ao investirem na identificação dos seus alunos 
estão também a investir numa maior perceção de prestígio. 
E, por fim, considera-se que também seria interessante desenvolver este 
estudo junto de profissionais de Psicologia. De modo a proceder à comparação das 
variáveis estudadas entre estudantes e profissionais da área. De facto esse estudo 
está a ser realizado, mas dado o reduzido número de respostas conseguidas até ao 
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Gostaria de solicitar a sua colaboração para participar numa investigação, através do presente 
questionário. Esta investigação surge no âmbito de uma colaboração interuniversidades, em que serão 
realizadas dissertações de mestrado. 
A sua participação é voluntária e ser-lhe-á garantida total confidencialidade, deste modo, 
agradeço que não se identifique em nenhuma parte do questionário. Os dados recolhidos terão como 
única finalidade a realização da referida investigação.  
Peço-lhe veracidade e sinceridade nas suas respostas. Gostaria ainda de salientar que não 
existem respostas certas ou erradas, apenas é pedida a sua opinião, pelo que deve responder 
abertamente a todas e a cada uma das questões apresentadas. É importante que responda a todas as 
questões para que o questionário seja válido. 












Segue-se um conjunto de afirmações que dizem respeito à sua frequência universitária. Por 











1. Quando alguém critica a minha Universidade, parece 
que me estão a insultar. 
     
2. Eu estou muito interessado no que os outros pensam 
acerca da minha Universidade. 
     
3. Quando eu falo acerca desta Universidade, 
normalmente digo “nós” em vez de “eles”. 
     
4. Os sucessos da minha Universidade são os meus 
sucessos. 
     
5. Quando alguém elogia esta Universidade, parece que 
me está a elogiar. 
     
6. Se uma reportagem na comunicação social criticasse a 
minha Universidade, eu sentir-me-ia envergonhado. 
     
7. As pessoas na minha comunidade têm uma grande 
consideração pela minha universidade. 
     
8. Ser um antigo aluno desta universidade é considerado 
prestigiante na minha comunidade. 
     
9. A minha Universidade é considerada uma das 
melhores universidades portuguesas. 
     
10. As pessoas de outras universidades olham com 
desdém para a minha Universidade. 
     
11. Os antigos alunos de todas as universidades deviam 
sentir-se orgulhosos de terem os seus filhos a frequentar 
esta Universidade. 
     
12. A minha Universidade não tem uma boa reputação.      
13. Uma pessoa que procure promover a sua carreira 
deve minimizar a sua associação com esta Universidade. 
     
14. Quando as empresas estão a recrutar novos 
membros, não querem estudantes desta Universidade. 











1. Existe rivalidade entre as universidades.      
2. Cada universidade tenta realçar a sua superioridade 
em relação às outras universidades. 
     
3. Os estudantes estão constantemente a comparar e 
avaliar as universidades. 
     
4. Os estudantes desta Universidade estão regularmente 
a comparar a sua universidade com outras. 
     
5. Cada universidade aponta razões porque é a melhor 
universidade. 
     
6. Cada universidade tenta demonstrar que tem os ex-
alunos mais ilustres. 
     
7. As universidades não se vêem como concorrentes 
entre si. 
     
      
 
 











1. Eu vejo o meu futuro, no mundo do 
trabalho, com esperança e com 
entusiasmo. 
       
2. Quando não consigo encontrar o 
emprego, ajuda-me saber que as coisas 
irão melhorar, 
       
3. Não consigo imaginar estar sem 
emprego num espaço de menos de 10 
anos. 
       
4. Eu espero ter mais oportunidades em 
encontrar emprego, do que um cidadão 
normal. 
       
5. Quando olho para o futuro, espero 
conseguir um bom emprego. 
       
6. Eu tenho muita confiança nas minhas 
perspetivas para conseguir um emprego. 
       
7. Eu consigo esperar considerações 
positivas, por parte de potenciais 
empregadoras. 
       
8. Devido às dificuldades relacionadas com 
o facto de se conseguir encontrar 
emprego, por vezes sinto vontade de 
desistir. 
       
9. As minhas perspetivas de trabalho são 
sombrias. 
       
10. Não consigo ter sorte quando concorro 
a um emprego e não tenho razões para 
acreditar que terei sorte no futuro. 
       
11. Em termos de empregos, tudo o que 
vejo à minha frente são coisas 
desagradáveis em vez de coisas 
agradáveis. 
       
12. Quando concorro a um emprego, as 
coisas não funcionam da maneia como eu 
quero que funcionem. 
       
13. O meu futuro no mundo do trabalho, 
parece-me vago e incerto. 
       
14. Não adianta realmente tentar conseguir 
um emprego, porque provavelmente não 
vou conseguir. 
       
 
Quando pensa num emprego em que medida dá importância aos seguintes aspetos? Assinale 












1. Interesse pela atividade que vai desenvolver      
2. Variedade das atividades       
3. Participação nas decisões      
4. Ordenado      
 
 
5. Benefícios (e.g., seguro de saúde).      
6. Estatuto      
7. Prestígio da instituição      
8. Perspetivas de evolução na carreira      
9. Condições físicas do trabalho      
10. Estilos de Liderança      
11. Colegas      
 
Dados demográficos 
Idade: ____ anos 
Género: Masculino   Feminino  
Curso que frequenta: _________________________________________ Ano: ___ º. 
Especialização em que está inscrito (ou que pretende optar no futuro): 
Clínica    Educação    Trabalho e Organizações    Social   Outra Qual? _______________________ 
 
Quando acabar o seu curso em que tipo de organização julga que é mais fácil encontrar 
emprego? [ponha por ordem crescente, (1) mais fácil, (5) mais difícil] 
Função Pública:      _____ 
Empresa pública:      _____ 
Empresa Privada Nacional:     _____ 
Empresa Privada Multinacional:    _____ 
Organização de solidariedade social:    _____ 
 
Quando acabar o seu curso em que zona do país julga que é mais fácil encontrar emprego? 
[ponha por ordem crescente, (1) mais fácil, (5) mais difícil] 
Norte do país:             _____ 
Centro do país:           _____ 
Lisboa e Vale do Tejo: _____ 
Alentejo:             _____ 
Algarve:             _____ 
 
Quando acabar o seu curso em que tipo de organização pretende procurar emprego [ponha por 
ordem crescente, (1) mais fácil, (5) mais difícil] 
Função Pública:        _____ 
Empresa Pública:        _____ 
Empresa Privada Nacional:       _____ 
Empresa Privada Multinacional:      _____ 
Organização de solidariedade social:        _____ 
 
Quando acabar o seu curso em que zona do país pretende procurar emprego [ponha por ordem 
crescente, (1) mais fácil, (5) mais difícil] 
Norte do país:             _____ 
Centro do país:           _____ 
Lisboa e Vale do Tejo: _____ 
Alentejo:             _____ 
Algarve:             _____ 





























































Regressão Linear Múltipla 
 
 
 
 
